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 La tesis tuvo como objetivo general determinar la influencia de la satisfacción 
laboral en la productividad de los empleados de la empresa CARSIMAR SAC, 
Distrito San Martin de Porres, 2017, el diseño de investigación es no experimental 
- transversal de tipo aplicada, nivel explicativo causal la población estuvo 
conformado por 50 clientes internos; los datos fueron recogidos mediante la técnica 
de la encuesta y se utilizó como instrumento un cuestionario de 20 preguntas, los 
datos fueron procesados mediante el programa SPSS v.22 donde se concluye que 
la satisfacción laboral influye significativamente en la productividad de la empresa 
CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017. Asimismo, también se 
concluye que el ambiente físico, las oportunidades de desarrollo de trabajo y la 
remuneración influyen significativamente en la productividad de la empresa 
CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017. 
Palabras clave: Satisfacción laboral, productividad, Mypes, oportunidades.  
ABSTRACT 
The thesis had as a general objective to determine the influence of job 
satisfaction on the productivity of the employees of the company CARSIMAR SAC, 
San Martin de Porres District, 2017, the research design is non-experimental - 
transversal type applied, causal explanatory level The population was made up of 
50 internal clients; the data was collected using the survey technique and a 
questionnaire of 20 questions was used as a tool, the data were processed through 
the SPSS v.22 program, which concluded that job satisfaction significantly 
influences the productivity of the company CARSIMAR SAC, San Martin de Porres 
district, 2017. Likewise, it is also concluded that the physical environment, the 
opportunities for work development and remuneration significantly influence the 
productivity of the company CARSIMAR SAC, San Martin de Porres District, 2017. 




1.1  Realidad problemática 
 Las organizaciones suelen ser el instrumento donde sus miembros cumplen 
sus aspiraciones, desarrollos personales y profesionales; cada empresa formula 
sus planes, se comprometen a cumplirlos y por último llevan a cabo las acciones 
para el cumplimiento de lo planificado. Para que las empresas desarrollen una 
organización eficiente deben tomar en cuenta las aspiraciones que sus trabajadores 
tienen, así como también las estrategias para que puedan tener un mejor 
cumplimiento de sus roles.  
 Las MYPES cumplen una labor relevante donde no solo se tiene en cuenta 
su contribución para generar empleo sino que también se considera su participación 
en el desarrollo socioeconómico del país. Okpara y Wynn (2007) nos dice que los 
pequeños negocios son la fuerza que impulsa al crecimiento económico, lo que 
permite generar empleo y disminuir la pobreza en el país. Sin embargo, La MYPES 
suelen enfrentar algunos obstáculos que limitan su tiempo de duración, su 
supervivencia a un largo plazo y un mayor desarrollo. En el Perú de acuerdo a un 
estudio realizado por Dirección Nacional del Ministerio de Trabajo y Promoción del 
Empleo (MTPE), indica que las MYPES hasta el año 2007 su participación en el 
PBI ha sido de 42%, representando un 98% total de las empresas en Perú y un 
80.96% de la población económicamente activa. 
 En la actualidad las MYPES suelen tener problemas de satisfacción laborar 
y productividad y no siempre son investigadas por la organización, es decir, utilizar 
instrumentos que les permitan recolectar información, como las encuentras de 
satisfacción o reuniones donde se hagan feedback o retroalimentación del trabajo 
realizado. La preocupación de las MYPES es más en la producción que realizaran 
para tener mayor rentabilidad y poder seguir en el mercado el mayor tiempo posible 
hasta ser una de las mejores empresas. Pero debemos tomar en cuenta que el 
ambiente donde una persona desempeña su trabajo diariamente, el trato que pueda 
tener de sus jefes directos y otros elementos pueden ser un vínculo o un obstáculo 
para el desempeño de los colaboradores. 
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 Pero para tener en claro en una empresa existen diferentes factores que 
mejoran la productividad y la satisfacción laboral; entre ellos tenemos; 
independencia, condiciones físicas, liderazgo, relaciones, nuevas oportunidades de 
crecimiento, organización, reconocimiento, remuneraciones, igualdad, motivación, 
estabilidad laboral, trabajo en equipo, valores y otros. Es importante conocer la 
percepción que tienen los empleados acerca del ambiente laboral en el que se 
desempeñan ya que dicha percepción se ve afectada por distintos factores ya sea 
fisiológicos, psicológicos, sociales, económicos, etc. 
 Terminando con el planteamiento del problema que es la influencia de la 
satisfacción laboral en la productividad de la empresa CARSIMAR SAC del distrito 
de San Martin de Porres. 
1.2 Trabajos previos 
 Para el estudio del presente trabajo se ha tomado como base algunos 
estudios que tienen relación con el problema de investigación: 
1.2.1 Antecedentes nacionales 
 Alva, J. y Juárez, J. (2014) realizaron una tesis titulada "Relación entre el 
nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la 
empresa Chimú Agropecuaria SA del Distrito de Trujillo, Dpto. Trujillo, Perú, 2014”. 
Esta tiene como objetivo general determinar la relación en el nivel de satisfacción y 
nivel de productividad de los colaboradores de la empresa Chimú Agropecuaria SA 
del distrito de Trujillo la que se tiene como resultado que la relación  entre   el   nivel   
de   satisfacción   laboral   y   el   nivel   de productividad es directa y que hay un 
nivel medio de satisfacción laboral,  lo  que  influye  en  un  nivel  medio  de  
productividad;  con ello  queda  demostrada  la  hipótesis (La relación entre el nivel 
de satisfacción laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la 
Empresa es directa).  El trabajo de investigación nos describe que la empresa no 
realiza actividades que pueden ayudar a sus trabajadores, como por ejemplo: no 
brinda incentivos o capacitaciones o si lo hace lo realiza de forma ilimitada, tampoco 
cumplen con brindar los recursos que necesiten para realizar su trabajo lo cual haría 
que su productividad aumente lo cual favorecería a la empresa. También indica que 
existe un nivel medio de satisfacción laboral de los colaboradores, pues se ha 
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percibido que no son reconocidos por su desempeño laboral, donde no tienen 
empatía o buena relación con sus jefes y existe insatisfacción respecto a sus 
remuneraciones en relación a las responsabilidades encomendadas. 
 Calixtro, E. y Zevallos, N. (2013) En la tesis para obtener el grado de Maestro 
en educación, titulada "Satisfacción laboral y estrés en docentes de los centros de 
educación técnico productivo de la UGEL N° 7". De la Universidad Cesar Vallejo. 
La metodología de estudio fue básica de naturaleza descriptiva y correlacional. 
Ellos indican que su objetivo general es determinar si existe una relación 
significativa entre la satisfacción laboral y el estrés en docentes de centros 
educativos técnico productivo de la UGEL N° 07 - 2013 y llegaron a la conclusión 
que si existe una relación significativa entre la satisfacción laboral en el trabajo 
general y el estrés en docentes de centros educativos técnico productivo de la 
UGEL N°07, con un nivel de significancia de 0.05 y con un nivel de correlación 
negativa fuerte de 0,867 y P-valor = 0.000<0.01 
 Huarac, Y. (2014). En la tesis para optar por el grado de Magister titulada 
“Gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial 
de Huancavelica 2014” de la Universidad Cesar Vallejo donde la metodología que 
utilizo fue de tipo básica con el fin de ampliar y profundizar el conocimiento. Su 
objetivo es determinar la relación de la Gestión del talento humano y la satisfacción 
laboral en la Municipalidad Provincial de Huancavelica y donde los resultados 
estadísticos de la hipótesis general se tiene que las variables de estudio tienen una 
relación directa pero que los niveles de cada variable son medianos, lo que indica 
que los esfuerzos por mejorar la capacidad de gestionar el talento humano deben 
ser impulsados imparablemente y más aun considerando el proceso de 
modernización del estado. 
 Carranza, T. (2014). En su tesis para el obtener el grado de Doctor en 
administración titulada "La inteligencia emocional y la productividad laboral de los 
trabajadores de Enginiers & Enviromental Perú SA" realizada en la Universidad 
Cesar Vallejo. La metodología utilizada es Ex Post Facto. Su objetivo es determinar 
la relación entre la inteligencia emocional y la productividad laboral de los 
trabajadores de Enginiers & Enviromantl Perú SA - Lima 2014 y donde llegaron a 
la conclusión que el nivel de correlación es de 0.965 alta y positiva, y su valor de 
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significancia es inferior a 0.05, es decir que la correlación es alta, directa y 
significativa; en consecuencia podemos inferir que es significativa la relación entre 
la inteligencia emocional y la productividad laboral de los trabajadores de E & E 
Perú SA - Lima 2014 
 Noriega, M. (2014) desarrollo una tesis titulada “Clima laboral y productividad 
en la subgerencia de procesamiento de identificación (RENIEC) Lima Cercado, 
2014.” de la Universidad Cesar Vallejo, donde el objetivo de esta tesis es determinar 
la relación directa y significativa entre el clima laboral y la productividad en la 
subgerencia de procesamiento de identificación (Reniec). La metodología utilizada 
en este estudio fue descriptiva. La autora concluye sobre esta investigación que 
según los resultado obtenidos para la hipótesis general se aprecia que si existe 
relación significativa entre el clima laboral y la productividad hallándose una 
correlación de 0,784 con valor calculado de p=0,000 a un nivel de significancia de 
0.05 (bilateral); lo cual indica que la correlación es alta por lo cual se concluye que 
hay una relación directa y significativa entre el clima laboral y la productividad de la 
subgerencia de procesamiento de identificación (Reniec) 
 Quispe, N. (2015) quien desarrolla la tesis titulada Clima organizacional y 
satisfacción laboral en la asociación para el desarrollo empresarial en Apurímac, 
Andahuaylas, 2015 para optar por el título profesional de Licenciatura. Quien nos 
plantea como objetivo general determinar en qué medida se relaciona el clima 
organizacional y la satisfacción laboral en la Asociación para el Desarrollo 
Empresarial en Apurímac, Andahuaylas, 2015 teniendo como resultado de la 
investigación que evidencia una correlación de 0.652 lo que quiere decir que existe 
una relación positiva moderada, por ello se acepta la hipótesis general: El clima 
organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción en la Asociación 
para el Desarrollo Empresarial en Apurímac, Andahuaylas, 2015. 
 Rosales, V. (2015) con el trabajo de investigación titulado Nivel de 
satisfacción laboral del personal asistencial del Centro de Salud Conde de la Vega 
Baja 2014 para optar por el título de especialista en Enfermería en Salud Publica 
quien nos indica como objetivo general determinar el nivel de satisfacción del 
personal asistencial en el Centro de Salud Conde de la Vega Baja 2014 quien nos 
da como resultado que el personal asistencial del Centro de Salud Conde de la 
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Vega baja muestra un porcentaje bajo de satisfacción ya que sienten que no se le 
brinda la información oportuna y adecuada sobre su desempeño y resultados 
alcanzados, tampoco brindan los recursos o herramientas e instrumentos 
suficientes para que puedan desempeñar bien su labor.  
1.2.2 Antecedentes Internacionales 
 Venutolo, E. (2009) para optar por el grado de doctor, en la ciudad de 
Valencia, Argentina, titulada "Estudio del clima laboral y la productividad en 
empresas pequeñas y medianas: el transporte vertical en la ciudad autónoma de 
Buenos Aires" nos indica que su objetivo de investigación es determinar la relación 
entre clima laboral y la productividad de las Pymes en el sector de transporte vertical 
en Buenos Aires donde concluye que el clima laboral y la productividad están 
relacionadas en las Pymes de servicios de mantenimiento de transporte vertical en 
la ciudad de Buenos Aires. La relación de estas dos variables en este contexto fue 
establecida mediante una prueba estadística, la  Chi  cuadrada  calculada  
(x2=134.45)  es  mayor  a  la  Chi  cuadrada  tabulada  (9.488) con un nivel de 
confianza de 0.05 y 4 grados de libertad. Tomando   en   cuenta   los   datos   
empíricos   expresados, se concluye que efectivamente  existe  una  interferencia  
directa  en  la  productividad  de  las  Pymes generada por conflictos en el clima 
laboral imperante. 
 Fuentes, S. (2012), para optar por el grado de Licenciada realizo una tesis 
titulada "Satisfacción laboral y su influencia en la productividad"(Estudio realizado 
en la delegación de Recursos Humanos del Organismo Judicial en la ciudad de 
Quetzaltenango)” de la Universidad Rafael Landivar, México. Con el objetivo de 
establecer la influencia que tiene la satisfacción laboral en la productividad del 
recurso humano, donde trabajo con dos variables, Satisfacción laboral y 
productividad, donde nos manifiesta que no existe la influencia entre  la satisfacción 
laboral y productividad sin embargo menciona que la estabilidad laboral, relaciones 
interpersonales, gusto por el trabajo, las condiciones generales y la antigüedad 
dentro de la Delegación de su estudio son factores que influyen para que los 




 Florencia Sánchez en el 2011 realizo una tesis titulada “Estrés laboral, 
satisfacción en el trabajo y bienestar psicológico en trabajadores de una fábrica 
cerealera, utilizando la metodología Hipotético-deductivo, donde señala como 
objetivo general identificar la relación entre el estrés laboral, satisfacción en el 
trabajo y bienestar psicológico en trabajadores de una industria cerealera y donde 
concluye que los resultados arrojados pudieron dar cuenta de que existe un alto 
grado de estrés laboral en este tipo de industrias, debido a los turnos rotativos, las 
sobre exigencias, multiempleo, la mala comunicación con los supervisores, 
incompatibilidad de tareas y la falta de reconocimiento. 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Satisfacción laboral:  
A continuación damos a conocer los conceptos que diversos autores: 
 Wright y Bonett (2007) nos dice que la satisfacción laboral es probablemente 
la más común y antigua forma de operacionalización de felicidad en el lugar de 
trabajo. 25p. asimismo Chiavenato (2007) nos comenta que satisfacción labora es 
la actitud que reluce cuando las personas mediante el desarrollo de su trabajo 
logran cumplir las expectativas, que son generados por factores internos, mientras 
que la insatisfacción seria generado por factores externos. p25 
 Otra definición que tenemos de Locke (1967) es que la satisfacción laboral 
es como el estado emocional positivo o placentero, resultante de la percepción 
subjetiva de las experiencias laborales de las personas. Y para Muchinsky (2000) 
nos dice que es el grado de placer que obtiene el empleado en su trabajo. Y con 
ello se afirmaría que un trabajador se siente a gusto y satisfecho cuando logra 
experimentar los sentimientos de bienestar, placer o felicidad.  
 Brooke, Russell & Price (1988) también nos señalan que la satisfacción 
laboral es definida como un sentimiento positivo respecto del trabajo propio, que 
resulta de una evaluación de sus características. La mayoría de los autores define 
la satisfacción laboral por el lado sentimental así como Morrillo (2006) que nos 
menciona que es un resultante afectivo de un trabajador y que cumple con ciertas 
necesidades humanas y como empleado.  
7 
 
 Blum y Naylor nos dice que la satisfacción labora es el resultado de diversas 
actitudes que tienen los trabajadores en relación a varios factores, estos pueden 
ser; salario, reconocimiento, supervisión, oportunidades de ascenso, y algunos 
factores más relacionados con la edad, la salud, relaciones familiares y otras 
actividades políticas y sociales. p.30 
 La satisfacción laboral viene siendo en los últimos años un tema muy tocado 
para el campo de la investigación y para Weinert (1985) se debe a varias razones 
donde estás también han experimentado varios cambios durante el tiempo. Una de 
las razones por las cuales Weinert señala eso es la posible relación que se dé 
directamente con la productividad, aumento de la sensibilidad de la dirección de la 
organización ya que toman importancia a las actitudes y sentimientos de los 
trabajadores con respecto al trabajo (p.297) 
Dimensiones de Satisfacción laboral: 
 Melia y Peiro (1991) considera seis dimensiones para la elaboración y 
validación del cuestionario de satisfacción laboral: “satisfacción por el trabajo en 
general, satisfacción con el ambiente físico del trabajo, satisfacción con la forma en 
que realiza su trabajo, satisfacción con las oportunidades de desarrollo, satisfacción 
con la elación subordinado - supervisor y la satisfacción con la remuneración.” 
Satisfacción por el trabajo en general: 
 En este caso la satisfacción es vista como una actitud con relación al trabajo 
en general, no resulta de la suma de los múltiplos aspectos que caracterizan en el 
trabajo, sino que depende de ellos (Melia y Peiró, 1991) 
Satisfacción con el ambiente físico del trabajo 
 Según Melia y Peiro (1991) implica todos los aspectos de ambiente, sonido, 
limpieza, iluminación, etc. Lo cual se considera el espacio de trabajo los recursos 
para continuar su labor y mantener en orden ese espacio ya que si no cuentan con 
un espacio adecuado donde puedan realizar su trabajo este no termina bien hecho.  
Menéndez y Moreno (2006), manifiesta:  
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 Las condiciones físicas y arquitectónicas de las instituciones son 
importantes, así como tomar en cuenta las variables que permitan facilitar la tarea 
y propician bienestar o malestar en el día a día. Nos referimos a las dimensiones y 
al estado de orden y limpiezas de los espacios; los espacios disponibles en su 
interior para organizar dinámicas de clases diferentes; la temperatura, 
climatización, la ventilación, la iluminación y la posibilidad de oscurecer en función 
de las necesidades, los reflejos del sol o falta de luz directa para tareas que exigen 
precisión (p.57). 
Satisfacción con la forma en que realiza su trabajo  
 Sabemos que si una persona conoce su trabajo sigue una serie de 
procedimientos lo que hace que pueda culminar exitosamente, si esto es 
modificado por algún otro factor ya sean internos de la empresa no siempre al inicio 
se van a sentir satisfechos debido a que tendrán que adaptarse a un nuevo proceso, 
si la persona se adapta rápido y los cambios que se han empleado son óptimos 
pues este con el tiempo tendrá nuevamente la satisfacción de realizar su trabajo. 
Gordon nos dice que un individuo tiene la necesidad de logro con el fin de poder 
alcanzar sus objetivos y demostrar su competencia. Las personas que tienen un 
grado elevado de tal necesidad dirigen su energía a terminar una tarea rápido y 
bien.” (Gordon, 1997) 
Satisfacción con las oportunidades de desarrollo  
Chiavenato nos dice lo siguiente 
  Desarrollar a las personas no significa solo darles información para 
obtener nuevos conocimientos, habilidades y destrezas y puedan ser más eficientes 
en lo que hacen. Significa sobre todo darles la información básica y necesaria para 
que aprendan nuevas soluciones, conceptos, ideas y actitudes para que cambien 
sus hábitos y comportamientos y puedan ser más eficaces en lo que hacen. La 
formación  es mucho útil que informar, toda vez que representan un enriquecimiento 
de la personalidad humana y las organizaciones empiezan a darse cuenta de ello 
(2009, p.366) 
Satisfacción con la relación subordinado - supervisor  
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 Carda y Larrosa (2007) nos dicen que el director o gerente tendrá en cuenta 
que las personas que realizan su trabajo con satisfacción suelen rendir más en el 
centro. La verdadera satisfacción del director viene motivada principalmente por 
elementos internos, satisfacción personal y relaciones personales satisfactorias, 
p.251 
 Ahora, también entendemos por experiencias vividas que una buena relación 
de subordinado – supervisor genera un ambiente más armonioso lo cual hace que 
una persona pueda realizar su trabajo sin sentir que todo el peso cae sobre alguien 
por tomar el asunto personal por el contrario al llevar una relación armoniosa hace 
que puedan realizar trabajos en equipo. En caso de la empresa CARSIMAR SAC 
existen distintas áreas y cada una de ellas cuenta con un encargado de recibir, 
organizar y ejecutar las labores que se presentan diariamente y estos llegan a ser 
los supervisores de momento y al mismo tiempo está el supervisor o jefe de toda la 
planta que de igual manera se encarga de dar empezar a ejecutar los pedidos que 
puedan tener, si no existiera una buena comunicación, empatía y armonía entre 
estas personas, los trabajos no se realizaran satisfactoriamente o serán indiferentes 
ante este sentimiento.  
Satisfacción por la remuneración   
 Urquijo, J. y Bonilla, J. (2008) nos dicen que en el lenguaje económico se 
entiende por remuneración el total de los pagos que recibe un trabajador por la 
prestación de sus servicios. Podemos agregar también que la remuneración forma 
parte de un incentivo pues los trabajadores pueden sentirse satisfechos o no de lo 
que se le está pagando por sus servicios. Un aumento de sueldo o bonificaciones 
periódicas motivan a un trabajador a sentirse satisfecho en forma general, personal 
porque el tener ese aumento o bonificación le hace ver que realiza bien su trabajo 
y recibe una recompensa y esto lo motivaría a realizarlo mejor.  
Teorías vinculadas a la satisfacción laboral 
 Teoría bifactorial de Herzberg 
 También conocida como la “Teoría de los dos factores” (1959) formuló la 
llamada teoría de los dos factores para dar una mejor explicación acerca del 
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comportamiento de las personas en situaciones de trabajo. Este autor plantea la 
existencia de dos factores del comportamiento de las personas. 
 La satisfacción que es principalmente el resultado de los factores de 
motivación. Estos factores ayudan a que el individuo se sienta satisfecho pero 
tienen poco efecto sobre la insatisfacción. 
 La insatisfacción es el resultado de los factores de higiene. Si estos factores 
faltan o son inadecuados, causan insatisfacción, pero su presencia tiene muy poco 
efecto en la satisfacción a largo plazo. 
Factores de higiene 
 Se da a referir a las condiciones que rodean al trabajador mientras realiza su 
labor, es decir, condiciones físicas y ambientes del trabajo, salario, beneficios 
sociales, políticas de la empresa, el clima de las relaciones entre dirección y los 
empleados, los reglamentos internos, oportunidades existentes, supervisión y otros 
que corresponden a lo ambiental. Sin embargo Herzberg considera que estos 
factores higiénicos son muy limitados al influir en el comportamiento de los 
trabajadores 
Factores de motivación  
 En este factor se refiere a lo que contiene el puesto, las tareas y deberes 
relacionados con su puesto. Son los factores motivacionales que generan un 
duradero efecto de satisfacción y donde también aumenta la productividad en 
niveles muy buenos, superiores de lo normal. Para Herzberg incluye sentimientos 
de crecimiento y reconocimiento profesional, es decir en la labor en la que 
desempeñan, cuando el factor motivacional es óptimo la satisfacción sube 
substancialmente; cuando estos son escasos, la satisfacción está ausente.  
 Teoría de la jerarquía de las necesidades de Maslow 
 Maslow propone la Teoría de la Motivación Humana, que trata de una 
jerarquía de necesidades y factores que motivan a las personas; esta jerarquía 
cuenta con cinco categorías de necesidades y aplica un orden jerárquico 
ascendente de acuerdo a su importancia para la supervivencia y la capacidad de 
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motivación. Las cinco categorías de necesidades son: fisiológicas, de seguridad, 
de amor y pertenencia, de estima y de auto-realización; siendo las necesidades 
fisiológicas las de más bajo nivel. Maslow también distingue estas necesidades en 
“deficitarias” (fisiológicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de estima) y de 
“desarrollo del ser” (autorealización). 
 La diferencia distintiva entre una y otra se debe a que las “deficitarias” se 
refieren a una carencia, mientras que las de “desarrollo del ser” hacen referencia al 
quehacer del individuo (Quintero; J; 2007:1) 
Necesidades fisiológicas: Quintero, J. (2007) nos dice que esta necesidad da 
referencia a las necesidades de origen biológico, a la supervivencia del hombre; 
considerando necesidades básicas que incluyen cosas como: respirar, de beber 
agua, de dormir, de refugio, de sexo, de comer. 
Necesidades de seguridad: de igual manera Quintero, J (2007) nos menciona que 
cuando las necesidades fisiológicas se encuentran satisfechas en gran parte, surge 
un nuevo escalón que se orienta a la seguridad personal, protección, orden y 
estabilidad. Aquí se encuentran cosas como: seguridad física, de trabajo, de 
ingresos y recursos, seguridad familiar, de salud y contra el crimen de la personal.  
Necesidades de amor, afecto y pertenencia: Quintero nos dice que, si las 
necesidades anteriores están medianamente satisfechas, lo siguiente que 
contienes es afectivo como amor, afecto y la posibilidad de pertenecer a cierto 
grupo social donde se buscan superar los sentimientos de soledad. Esto sería la 
necesidad de sentirse completo con el afecto, amor y pertenencia. Estas 
necesidades son cotidianas, de la vida diaria, cuando las personas muestran 
deseos de casarse, de tener una familia, de ser parte de una comunidad, ser 
miembro de una iglesia o asistir a un club social (p.20) 
Necesidades de estima: Quintero, J.(2007) nos dice que cuando las tres primeras 
necesidades están medianamente satisfechas, aparecen las necesidades de 
autoestima, el reconocimiento personal, el logro particular y el respeto hacia los 
demás; cuando se satisface estas necesidades, las personas tienden a sentirse 
seguras y valiosas dentro de la sociedad; cuando no son satisfechas, las personas 
se sienten inferiores y sin valor lo que genera problemas personales e incluso 
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ocasiona que no pueda desarrollar bien un trabajo debido a que se siente incapaz 
o cree no tener la habilidad de aprenderla y comienza a tener una vida no 
satisfactoria en todo aspecto.  
 Maslow propuso dos necesidades de estima; una inferior que incluye el 
respeto de los demás, reconocimiento, la necesidad de fama, atención, gloria, 
status, reputación, y dignidad; y otra superior, que determina la necesidad de 
respeto de sí mismo, incluyendo sentimientos como competencia, logro, confianza, 
maestría, independencia y libertad. 
Necesidades de auto-realización: estas se encuentran en el top de la jerarquía; 
y responde a una persona para ser y hacer lo que la persona “nació para hacer”, 
es decir, de poder cumplir potencialmente y con habilidad ciertas actividades 
específicas; de esta forma una persona que se inspira para la música debe hacer 
música, un artista debe pintar, y un poeta debe escribir“(Quintero; J; 2007:3)  






 Teoría "El modelo de las determinantes de la satisfacción en el trabajo"  
Propuesto por Lawner (1973) pero citado por Weinert, (1985) donde resalta 
la relación expectativa-recompensas, en distintas facetas y aspectos del trabajo. 
Esta teoría se trabaja en que la relación entre la expectativa y la realidad de la 
recompensa producen satisfacción o insatisfacción laboral, es decir que dependen 
de la comparación entre recompensa efectiva por el rendimiento del trabajo y lo que 
la persona considera adecuado a cambio. 
 Teoría del Ajuste en el trabajo.  
 Esta teoría señala que mientras más se relacionen las habilidades de una 
persona o trabajador en este caso (conocimiento, experiencia, actitudes y 
comportamiento) con los requerimientos de la función o de la organización, tiene 
más probabilidad que se vaya a realizar un buen trabajo y, por consiguiente, ser 
percibido de manera satisfactoria por el empleador (Dawes, 1994). De igual forma, 
cuanto más se relacionen los refuerzos (premios) de la función o la organización 
con los valores que una persona busca satisfacer a través del trabajo (logro, confort, 
estatus, altruismo, seguridad y autonomía), es más probable que la persona perciba 
al trabajo como satisfactorio. El grado de satisfacción e insatisfacción son vistos 
como predictores de la probabilidad de que una persona vaya a permanecer en su 
puesto de trabajo, logre tener éxito en este y reciba los reconocimientos esperados 
1.3.2 Productividad: 
 De manera general podemos indicar que la productividad es parte importante 
de una empresa ya que nos habla del valor producido, desde el inicio de su proceso 
de fabricación hasta tenerlo como producto final.   
 Chacaltana y Yamada, (2009) ellos nos dicen que la productividad de 
cualquier producto, se refiere a la relación que hay entre el valor de lo producido y 
la cantidad de insumos o recursos empleados en esa producción, también nos 
menciona que no solo se trata de producir, sino de tener un mejor resultado 
conforme pasa el tiempo. 
La productividad se refleja como algo que tiene que ser positivo para una 
empresa pues a mayor productividad mayor producto final que genera ganancias 
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en una empresa. Dentro de la productividad también consideramos que es 
importante la calidad de producto, si este es finalizado con errores tiene la 
posibilidad de rechazo lo que para una empresa implica perdida, aunque esta 
puede ser mínima o significativa de acuerdo al volumen.  
Según Bestralen (2011) la productividad tiene como resultado la innovación, 
es decir, de la aplicación de nuevos conocimientos o nuevas ideas que se van 
adquiriendo con el tiempo, la educación o la experiencia.  
  Según Gutiérrez (2008) nos indica que:  
 La productividad tiene que ver con los resultados obtenidos en un proceso 
o un sistema, por lo que incrementar la productividad es lograr mejores 
resultados considerando los recursos empleados para generarlos. En 
general, la productividad se mide por el cociente formado por los resultados 
logrados y recursos empleados. (...) Es usual ver la productividad a través de 
dos componentes: eficiencia y eficacia. La primera es simplemente la relación 
entre resultado alcanzado y los recursos utilizados, mientras que la eficacia 
es el grado en que se realizan las actividades planeadas y se alcanzan los 
resultados planeados; en otras palabras, la eficacia significa realizar los 
trabajos con  los recursos brindados y llegar a la meta en lo posible. Y 
eficiencia, se optimiza los recursos y el tiempo para poder lograr lo planeado 
en el menor tiempo posible y consumiendo la menor cantidad de recursos (p. 
20) 
La productividad es resultado de los procesos o un sistema de producción en 
la empresa, siempre que el sistema o proceso esté bien realizado se obtendrá un 
mejor producto, es decir, en un menor tiempo y menor consumo de recursos. 
 “La productividad es la relación directa entre la producción obtenida (bienes 
o servicios) y los recursos o insumos utilizados para generar dicha producción 
(recurso humano, materia prima, servicios y otros gastos)” (Daven, 2011, p.39) 
 “La productividad está relacionada con la eficiencia técnica y económica de 
la empresa, lo que implica que se realice en el menor tiempo posible y sin consumir 
muchos recursos lo que ayuda a la empresa a ahorrar en los gastos y tener mayor 
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utilidad. Cuando existen varias combinaciones de factores para fabricar un mismo 
producto la elección depende del precio de los factores de la producción. (Robbins 
y Judge, 2010, p.43) 
También Robbins y Judge añaden que:  
Los constantes cambios de entorno empresarial, donde el intercambio 
tecnológico, cultural y de información hace cada vez más difícil a las 
organizaciones competir y ganarles a sus semejantes en la industria a través 
de cualquiera de estos factores, lo que hace que las empresas estén 
buscando incansablemente variables en la organización que permitan 
contribuir con lograr una mayor productividad y algunos aseguran que el 
capital humano produce un impacto significativo en el rendimiento de estas 
organizaciones que pudiera darles  una ventaja competitiva sustancial por 
una mayor eficacia y eficiencia. (2010, p.125) 
Dimensiones de productividad 
Dentro de las dimensiones de productividad, Huamanchumo, H. y Rodríguez, J. 
nos menciona las siguientes dimensiones: 
Servicio: el servicio es una actividad o beneficio que una parte puede ofrecer a 
otra y que es esencialmente intangible y no da como resultado la propiedad de 
nada. Su producción puede estar, o no, vinculado a un producto físico 
Eficiencia: nos referimos a realizar el trabajo en el menor tiempo posible y con el 
menor uso de recursos.  
Eficacia: en este caso se refiere a realizar el trabajo en el tiempo programado y 
con todos los recursos brindados. 
Ingresos económicos: La cantidad de dinero que uno puede gastar en un 
determinado periodo sin disminuir o aumentar sus activos. Son fuente de ingresos 
económicos los sueldos, salarios, ingresos por interés, pago de rentas, etc. 
Calidad de producción: se refiere siempre a las características de un producto 
final, que demuestran que están bien hechos y aptos para el consumidor 
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Condición de trabajo: Se refiere al aspecto físico del trabajo o lo que la empresa 
puede otorgar para puedan realizar su labor diaria. 
1.4  Formulación del problema  
1.4.1 Problema general 
 ¿Cómo influye la satisfacción laboral en la productividad de los empleados 
de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017? 
1.4.2 Problemas específicos 
 ¿Cómo influye la remuneración en la productividad de los empleados de la 
empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017? 
 ¿Cómo influye la oportunidad de desarrollo en la productividad de los 
empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 
2017?  
 ¿Cómo influye el ambiente físico de trabajo en la productividad de los 
empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 
2017? 
1.5  Justificación del estudio  
1.5.1 Relevancia Social 
Es un tema importante acerca de la satisfacción laboral y la productividad ya 
que es parte de una realidad en las empresas, pues siempre buscan mejorar 
continuamente en todos los aspectos para una mejor productividad y quedar 
satisfechas con el recurso humano. 
 Este estudio se realiza debido a que se ha encontrado que en distintas 
MYPES de Lima Norte, no toman en cuenta los intereses de sus trabajadores o no 
le brindan el clima laboral adecuado para que sientan que son tomados en cuenta 
por la empresa y en vez de eso toman importancia a la productividad que puedan 
alcanzar y no se fijan en que dedicar un poco de tiempo en los intereses del 
trabajador puedan generar un mejor ambiente y a su vez una mejor productividad. 
Esto permitirá que los trabajadores se sientan más felices generando que sean 





 Según información directa de la SUNARP nos indica que diariamente se 
aperturan miles de MYPES en el Perú, muchas de estas buscan crecer 
aceleradamente y es cuando su periodo de existencia solo dura hasta máximo 5 
años, y conforme han pasado los años se ha ido buscando la forma de simplificar 
los procesos engorrosos que se tienen para poder constituir una mype. De acuerdo 
a un estudio realizado por Dirección Nacional del Ministerio de Trabajo y Promoción 
del Empleo (MTPE), indica que las MYPES hasta el año 2007 su participación en 
el PBI ha sido de 42%, representando un 98% total de las empresas en Perú y un 
80.96% de la población económicamente activa. 
 Un artículo de investigación escrita por  publicado en la revisa PUCP nos 
menciona que existen distintos factores que limitan a una mype a crecer. Según el 
estudio realizado presenta 5 factores: Administrativo, operativos, estratégicos, 
externos y personales. En cada uno de estos factores identifica cuales son los más 
importantes.  
Factor administrativo: donde resalta que lo que limita a las MYPES los más 
importantes tienen relación con la gestión de recursos humanos, aspectos 
contables y financieros, la administración propia y capacitación.  
Factores operativos: se ha identificado algunos factores que limitan el crecimiento 
de las MYPES que guardan relación con el mercadeo, establecimiento de precios, 
control de la producción y control de inventarios.  
Factores estratégicos: entre los cuales se destacan el acceso a capital, la falta de 
visión a largo plazo, planeamiento, la investigación y conocimiento de mercados. 
Factores externos: entre ellos tenemos la informalidad, corrupción, incidencias en 
la tecnología. Lo cual en tema de corrupción e informalidad se refiere a que muchos 
empresarios o no pagan impuestos o los evaden.  
Factores personales: aquí se ha identificado ciertos factores que podrían limitar 
el crecimiento de las MYPES. Estos factores son: la motivación por terceros, crecer 
e implementar nuevos negocios, experiencia de los empresarios y educación para 
poder gestionar empresas. 
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1.5.3 Teórico – practico  
 Este estudio es considerado viable puesto que la información que se intenta 
recopilar se encuentra al alcance. 
1.6  Hipótesis  
1.6.1 Hipótesis general 
 La satisfacción laboral influye significativamente en la producción de los 
empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 
2017 
1.6.2 Hipótesis Especifica 
 El ambiente físico de trabajo influye en la productividad de los empleados de 
la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017 
 La oportunidad de desarrollo influye en la productividad de los empleados de 
la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017 
 La remuneración influye en la productividad de los empleados de la empresa 
CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017 
1.7  Objetivos  
1.7.1 Objetivo general 
 Determinar la influencia de la satisfacción laboral en la productividad de los 
empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 
2017  
1.7.2 Objetivos específicos 
 Determinar la influencia del ambiente físico de trabajo en la productividad de 
los empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de 
Porres, 2017 
 Determinar la influencia de la oportunidad de desarrollo en la productividad 
de los empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de 
Porres, 2017 
 Determinar la influencia de la remuneración en la productividad de los 







2.1 Enfoque de la investigación 
El enfoque de la investigación es cuantitativo porque los resultados son numéricos 
de manera que son medibles y cuantificables. Según Hernández, Fernández y 
Batiste (2010) define que: “El enfoque utilizado es el cuantitativo, el cual usa la 
recolección de los datos para probar la hipótesis, con base en la medición numérica 
y el análisis numérico, para establecer patrones de comportamiento y probar 
teorías.” (p.4) 
2.2 Nivel de investigación 
Para el proyecto de investigacion su nivel de estudio es explicativo causal. Según 
Huamanchumo y Rodríguez se trabaja sobre las realidades de hechos y sus 
características para describir las propiedades de las variables, así mismo lo que va 
a permitir explicar las causas y efectos de las variables de la investigación. (2015, 
p. 74-76). 
2.3 Tipo de investigación  
La investigación es aplicada. Cabe indicar que “la investigación aplicada busca el 
conocer para hacer, para actuar, para construir, para modificar.” (Huamanchumo y 
Rodríguez 2015, p. 73) 
 2.4 Diseño de investigación 
Es La presente investigación tiene un diseño de investigación no 
experimental – transversal. No experimental porque “se realiza sin manipular 
deliberadamente las variables, es decir, es investigación donde no hacemos variar 
intencionalmente las variables independientes.” Transversal porque “recolecta 
datos en un solo momento, en un momento único. Su propósito es describir las 
variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado.” (Toro, I. y 
Parra, R., 2006, p.158) 
2.5 Variables  
2.5.1 Variable Independiente: Satisfacción Laboral 
Chiavenato nos define la satisfacción laboral de la siguiente manera:  
“Es la actitud general que resalta cuando las personas mediante el desarrollo 
de su actividad laboral logran el cumplimiento de sus expectativas y que es 
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generado por los factores intrínsecos mientras que la insatisfacción seria generada 
por los factores externos” (Herzberg, F. 1959 citado por Chiavenato, 2007) 
2.5.2 Variable Dependiente: Productividad 
 Bestralen define la productividad de la siguiente manera:  
“La productividad como el resultado de la innovación, o sea, de la aplicación exitosa 
de nuevos conocimientos a la organización a través de la relación interactiva con la 
formación y la competencia laboral.” (2011, p.4) 
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Satisfacción con la 
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2.7 Población y muestra  
2.7.1 Población  
 Según (Huamanchumo y Rodríguez, 2015) “se denomina Población al 
conjunto de elementos o componentes que serán materia de estudio que se van a 
analizar” (p.118). La población del presente proyecto de investigación está 
conformada por 50 empleados de la empresa CARSIMAR SAC ubicada en el 
Distrito de San Martin de Porres, Lima. “La población es el conjunto de individuos 
que tienen ciertas características o propiedades que son las que se desean 
estudiar.” (Fuentelsaz, 2016, p.55) 
2.7.2 Muestra 
 “La muestra es el grupo de individuos que realmente se estudiaran, es un 
subconjunto de la población. Para que sea representativa, se han de definir muy 
bien los criterios de inclusión y exclusión y sobre todo se han de utilizar las técnicas 
de muestreo apropiadas” (Fuentelsaz, 2016, p.55) 
2.8 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiablidad 
2.8.1 Técnicas: 
La técnica que se utilizó para recolectar la información fue la encuesta, la que se 
realizó en forma personalizada a los empleados de la empresa CARSIMAR SAC. 
Según Grasso (2006), “la encuesta es un procedimiento que permite explorar 
cuestiones que hacen a la subjetividad y al mismo tiempo obtener esa información 
de un número considerable de personas, así, por ejemplo: Permite explorar la 
opinión pública y los valores vigentes de una sociedad, temas de significación 
científica y de importancia en las sociedades democráticas.” (p. 13) 
 
2.8.2 Instrumento 
 En la presente investigación se utilizará el instrumento del cuestionario, que 
se desprende de la Operacionalización de variables. Con la finalidad como nos 
describe Huamanchumo y Rodríguez (2015) “de obtener la información empírica 
necesaria para determinar los valores o respuestas de las variables como motivo 




 En la presente investigación se realizará la validación por juicio de expertos 
para la cual recurrimos a la opinión de docentes de reconocida trayectoria en la 
Escuela de administración de la Universidad Cesar Vallejo, como son: 
 Dr. Narciso Fernando Saucedo 
 Dr. Pedro, Costilla Castillo 
 Dr. Edith Rosales Domínguez  
Quienes con su firma dieron la conformidad de la validación.  
2.8.4 Confiabilidad 
 El método de Cronbach se utilizará para poder evaluar la confiabilidad del 
instrumento, la cual se ingresarán los datos obtenidos al programa estadístico 
SPSS 22 mediante una prueba a los 50 empleados de la empresa CARSIMAR 
SAC.  
Tabla 2      Tabla 3 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 








Fuente: Herrera (1998) 
 






0,53 a menos Confiabilidad Nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad Baja 
0,60 a 0,65 Confiable  
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad  





Interpretación: Teniendo en la tabla N°2 se observa que el Alfa de Cronbach es de 
un 0.847, lo que indica que es de una excelente confiabilidad según la tabla N°4; 
es decir que con un total de 20 empleados encuestados tiene una excelente 
confiabilidad para la elaboración de la presente tesis.  
2.9 Métodos de análisis de datos 
 En la presente investigación se empleó el método de análisis de datos por 
medio del método estadístico descriptivo e inferencial, la diferencia como nos 
específica Alea (2001) “el análisis descriptivo puede realizarse con datos 
muestrales o con censos poblacionales, mientras que la inferencia trabaja con la 
información que proporcionan los datos muestrales, para llegar a conclusiones 
acerca de la población” (p.1). 
Los datos obtenidos a través de la encuesta serán analizados por el 
programa estadístico IBM SPSS v.22 donde se tomará los resultados de 
información para su respectivo estudio. 
2.10 Aspectos éticos 
 Este proyecto de investigación ha sido autorizado por la Escuela de 
Administración de la Universidad César Vallejo. La colaboración de los participantes 
del estudio, así como el llenado de la encuesta es voluntaria y anónima. Los datos 
de los participantes no serán divulgados en ningún caso en forma individual, y solo 






3.1 Análisis descriptivo 
El análisis de resultados que se realizo fue gracias a las 50 encuestas realizadas a 
los empleados de la empresa JL SOFT SOLUCIONES INTEGRALES SAC, en el 
distrito de San Martin Porres. El resultado final de la investigación fue la siguiente: 
3.1.1 Análisis de la variable independiente  
Tabla 5 
VSatisfaccionLaboral (agrupado) 





Válido En desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0 
Indiferente 21 42,0 42,0 48,0 
De acuerdo 21 42,0 42,0 90,0 
Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: elaboración propia 
 
Figura 2: Grafico de barras  
Interpretación: en la tabla 5 y la figura 2 observamos que un 52% lo que equivale 
a 26 encuestados se encuentran de acuerdo con la variable satisfacción laboral de 
la empresa CARSIMAR SAC. Asimismo, se observa que un 42% equivalente a 21 
encuestados es indiferente a la variable ya mencionada y que un 6% equivalente a 
3 encuestados no está de acuerdo con la variable en mención.  




Satisfacción por el trabajo en general (agrupado) 





Válido En desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0 
Indiferente 5 10,0 10,0 16,0 
De acuerdo 23 46,0 46,0 62,0 
T de acuerdo 19 38,0 38,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: elaboración propia 
 
 
Figura 3: Grafico de barras  
  
Interpretación: se observa en la tabla 6 y en la figura 3 que un 84% en total 
equivalente a 42 encuestados de la empresa CARSIMAR SAC está de acuerdo con 
la dimensión satisfacción por el trabajo en general, asimismo un 10% equivalente 
a 5 encuestados se encuentra indiferentes ante esta dimensión y un mínimo de 6% 
equivalente a 3 encuestados no se encuentra de acuerdo con la dimensión de 




Dimensión 2: Satisfacción con el ambiente físico del trabajo 
Tabla 7 
D2 (agrupado) 





Válido T. en desacuerdo 2 4,0 4,0 4,0 
En descuerdo 10 20,0 20,0 24,0 
Indiferente 12 24,0 24,0 48,0 
De acuerdo 20 40,0 40,0 88,0 
T. de acuerdo 6 12,0 12,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: elaboración propia 
 
Figura 4: Grafico de barras 
 Interpretación: según lo que observamos en nuestros resultados de los 
empleados encuestados de la empresa CARSIMAR SAC, se observa que un 52% 
está satisfecho con el ambiente físico del trabajo, un 24% se muestra indiferente 
con respecto a ello y un 24% no está satisfecho con el ambiente físico de trabajo, 
esto debido al espacio asignado donde laboran diariamente.   
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Dimensión 3: Satisfacción con la forma en que realiza su trabajo 
Tabla 8 
D3 (agrupado) 





Válido T en desacuerdo 2 4, 4,0 4,0 
En desacuerdo 8 16,0 16,0 20,0 
Indiferente 25 50,0 50,0 70,0 
De acuerdo 11 22,0 22,0 92,0 
T de acuerdo 4 8,0 8,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: elaboración propia 
 
Figura 5: grafico en barras 
Interpretación: en esta dimensión observamos que solo un 30% equivalente a 30 
encuestados de la empresa CARSIMAR SAC están de acuerdo con la dimensión 
satisfacción con la forma en como realizan su trabajo, asimismo un 50% equivalente 
a 25 encuestados es indiferente a esta dimensión y por último un 20% equivalente 




Dimensión 4: Satisfacción con las oportunidades de desarrollo 
Tabla 9 
D4 (agrupado) 





Válido T en desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0 
En desacuerdo 17 34,0 34,0 40,0 
Indiferente 13 26,0 26,0 66,0 
De acuerdo 16 32,0 32,0 98,0 
T de acuerdo 1 2,0 2,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: elaboración propia 
 
Figura 6: grafico en barras 
 Interpretación: de acuerdo a los resultados obtenidos según en la tabla 9 
solo un 34% equivalente a 17 encuestados está de acuerdo con la dimensión 
satisfacción con las oportunidades de trabajo en la empresa CARSIMAR SAC, 
asimismo un 26% equivalente a 13 personas encuestadas son indiferentes ante 







Dimensión 5: Satisfacción con la relación subordinado-supervisor 
Tabla 10 
D5 (agrupado) 





Válido T en desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0 
En desacuerdo 14 28,0 28,0 34,0 
Indiferente 13 26,0 26,0 60,0 
De acuerdo 19 38,0 38,0 98,0 
T de acuerdo 1 2,0 2,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: elaboración propia 
 
 
Figura 7: grafico en barras 
Interpretación: según la tabla y la figura 7 obtenemos como resultado que un 40% 
equivalente a 20 encuestados están de acuerdo con la dimensión satisfacción con 
la relación subordinado-superior, un 26% equivalente a 13 encuestados se 
encuentra indiferente ante esta dimensión y un 34% equivalente a 17 encuestados 










Dimensión 6: Satisfacción con la remuneración. 
Tabla 11 
D6 (agrupado) 





Válido T en desacuerdo 14 28,0 28,0 28,0 
En desacuerdo 22 44,0 44,0 72,0 
Indiferente 4 8,0 8,0 80,0 
De acuerdo 8 16,0 16,0 96,0 
T de acuerdo 2 4,0 4,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: elaboración propia 
 
Figura 8: grafico en barras 
Interpretación: de acuerdo a los resultados obtenidos según la tabla 11 y la figura 
8 nos indica que un 20% equivalente a 10 encuestados están de acuerdo con la 
dimensión satisfacción con la remuneración, también vemos que un 8% equivalente 
a 4 encuestados, son indiferentes a ello y un 72% equivalente a 36 encuestados, 

















Válido Indiferente 20 40,0 40,0 40,0 
De acuerdo 29 58,0 58,0 98,0 
Totalmente de acuerdo 1 2,0 2,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: elaboración propia 
 
Figura 9: grafico en barras 
Interpretación: en la tabla 12 y figura 9 observamos que un 60% equivalente a 30 
encuestados respondieron que se encuentran de acuerdo con la productividad de 
la empresa CARSIMAR SAC, San Martin de Porres, 2017, sin embargo, un 40% 








Dimensión 7: Servicio 
Tabla 13 
D7 (agrupado) 





Válido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 
Indiferente 20 40,0 40,0 42,0 
De acuerdo 20 40,0 40,0 82,0 
T de acuerdo 9 18,0 18,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: elaboración propia 
 
 
Figura 10: grafico en barras 
Interpretación: de acuerdo a los resultados obtenidos según la tabla 13 y figura 10 
nos indica que 58% equivalente a 29 encuestados de la empresa CARSIMAR SAC 
están de acuerdo con la dimensión servicio, un 40% equivalente a 20 encuestados 
es indiferente ante esta dimensión y un 2% equivalente a 1 encuestado no está de 








Dimensión 8: Eficiencia 
Tabla 14 
D8 (agrupado) 





Válido En desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0 
Indiferente 24 48,0 48,0 54,0 
De acuerdo 19 38,0 38,0 92,0 
T de acuerdo 4 8,0 8,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: elaboración propia 
 
Figura 11: Grafico en barras 
Interpretación: podemos observar según la tabla 14 y figura 11 que un 46% 
equivalente a 23 encuestados están de acuerdo con la dimensión eficiencia de la 
empresa CARSIMAR SAC, San Martin de Porres, 2017, además observamos que 
un 48% equivalente a 24 encuestados, son indiferentes a esta dimensión y por 








Dimensión 9: Eficacia 
Tabla 15 
D9 (agrupado) 





Válido En desacuerdo 4 8,0 8,0 8,0 
Indiferente 22 44,0 44,0 52,0 
De acuerdo 19 38,0 38,0 90,0 
T de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: elaboración propia 
 
Figura 12: grafico en barras 
Interpretación: observamos en los resultados según la tabla 15 y figura 12 que un 
48% equivalente a 24 encuestados de la empresa CARSIMAR SAC, San Martin de 
Porres, 2017, están de acuerdo con la dimensión eficacia, asimismo un 44% 
equivalente a 22 encuestados se muestra indiferente a esta dimensión y solo un 







Dimensión 10: Ingresos económicos  
Tabla 16 
D10 (agrupado) 





Válido En desacuerdo 5 10,0 10,0 10,0 
Indiferente 30 60,0 60,0 70,0 
De acuerdo 13 26,0 26,0 96,0 
T de acuerdo 2 4,0 4,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: elaboración propia 
 
Figura 13: grafico en barras 
Interpretación: observamos los resultados según la tabla 16 y figura 13 que un 
30% equivalente a 15 encuestados de la empresa CARSIMAR SAC, San Martin de 
Porres, 2017, están de acuerdo con la dimensión Ingresos económicos, asimismo, 
un 60% equivalente a 30 encuestados es indiferente a esta dimensión y por último 






Dimensión 11: Calidad de productos  
Tabla 17 
D11 (agrupado) 





Válido En desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0 
Indiferente 23 46,0 46,0 52,0 
De acuerdo 20 40,0 40,0 92,0 
T de acuerdo 4 8,0 8,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: elaboración propia 
 
Figura 14: grafico en barras 
Interpretación: según los resultados observados en la tabla 17 y figura 14 nos 
indica que un 48% equivalente a 24 encuestados de la empresa CARSIMAR SAC, 
San Martin de Porres, 2017, está de acuerdo con la dimensión calidad de 
productos, adicional a ello un 46% equivalente a 23 encuestados que son 
indiferentes y por último un 6% equivalente a 3 encuestados no están de acuerdo 




Dimensión 12: condición de trabajo  
Tabla 18 
D12 (agrupado) 





Válido T en desacuerdo 6 12,0 12,0 12,0 
En desacuerdo 31 62,0 62,0 74,0 
Indiferente 3 6,0 6,0 80,0 
De acuerdo 10 20,0 20,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: elaboración propia 
 
Figura 15: grafico en barras 
Interpretación: observamos los resultados y según la tabla 18 y la figura 15 nos 
indica que un 26% equivalente a 13 encuestados de la empresa CARSIMAR SAC, 
San Martin de Porres, 2017, están de acuerdo con la dimensión condición de 
trabajo, asimismo un 6% equivalente a 3 encuestados son indiferentes ante esta 
dimensión y con un elevado porcentaje tenemos un 74% equivalente a 37 




3.2 Análisis inferencial de resultados  
3.2.1 Prueba de relación  
 Prueba general  
HG: Existe relación entre satisfacción laboral y productividad en la empresa 
CARSIMAR SAC  
H0: No existe relación entre satisfacción laboral y productividad en la empresa 
CARSIMAR SAC 




Nivel de aceptación 95% 
Z: 1.96 
 
Regla de decisión  
 
a) Sig. E < Sig. I (Rechazar la hipótesis nula) 
b) Sig. E > Sig. I (Aceptar la hipótesis nula) 
Tabla 19  
 
Fuente: Martínez 2009 
 
 
CUADRO DE COEFICIENTE DE CORRELACION 
VALOR SIGNIFICADO 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0,9 a -0,99 Correlación negativa muy alta 
0,7 a -0,89 Correlación negativa alta  
-0,4 a -0,69 Correlación negativa moderada 
-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja  
-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja  
0 Correlación nula 
0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja  
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja  
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada  
0,7 a 0,89 Correlación positiva alta  
0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta  








VSatisfaccionLaboral Correlación de Pearson 1 ,568** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 50 50 
VProductividad Correlación de Pearson ,568** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia  
 Interpretación: En la tabla 20 de correlaciones se observa que la 
significancia calculada es de 0,568 que es para ambas variables. Además, vemos 
que la significancia es de 0.00 que es menor que la significancia de trabajo con 
0.05, de manera que se rechaza la hipótesis nula. Según la tabla N°18 la correlación 
de Pearson es de 0.568 donde se especifica la tabla 19 que corresponde al tipo de 
correlación positiva moderada  
Prueba de hipótesis especifica 1  
H1: Existe relación entre el ambiente físico y la productividad de la empresa 
CARSIMAR SAC  
H0: No existe relación entre el ambiente físico y la productividad de la empresa 
CARSIMAR SAC 
H1: Si existe relación entre el ambiente físico y la productividad de la empresa 
CARSIMAR SAC 
Significancia: 5% 
Nivel de aceptación 95% 
Z: 1.96 
Regla de decisión  
a) Sig. E < Sig. I (Rechazar la hipótesis nula) 






 VProductividad D2 
VProductividad Correlación de Pearson 1 ,361** 
Sig. (bilateral)  ,010 
N 50 50 
D2 Correlación de Pearson ,361** 1 
Sig. (bilateral) ,010  
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 Interpretación: En la tabla 21 de correlaciones se observa que la 
significancia calculada es de 0,361 que es para ambas variables. Además, vemos 
que la significancia es de 0.00 que es menor que la significancia de trabajo con 
0.05, de manera que se rechaza la hipótesis nula. Según la tabla N°19 la correlación 
de Pearson es de 0.361 donde se especifica la tabla 19 que corresponde al tipo de 
correlación positiva baja. 
 
Prueba de hipótesis especifica 2  
HG: Existe relación entre oportunidades de desarrollo y la productividad de la 
empresa CARSIMAR SAC  
H0: No existe relación entre oportunidades de desarrollo y la productividad de la 
empresa CARSIMAR SAC 
H1: Si existe relación entre oportunidades de desarrollo y la productividad de la 
empresa CARSIMAR SAC 
Significancia: 5% 
Nivel de aceptación 95% 
Z: 1.96 
 
Regla de decisión  
 
a) Sig. E < Sig. I (Rechazar la hipótesis nula) 








 D4 VProductividad 
D4 Correlación de Pearson 1 ,570** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 50 50 
VProductividad Correlación de Pearson ,570** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 Interpretación: En la tabla 22 de correlaciones se observa que la 
significancia calculada es de 0,570 que es para ambas variables. Además, vemos 
que la significancia es de 0.00 que es menor que la significancia de trabajo con 
0.05, de manera que se rechaza la hipótesis nula. Según la tabla 22 la correlación 
de Pearson es de 0.570 donde se especifica la tabla 19 que corresponde al tipo de 
correlación positiva moderada. 
Prueba de hipótesis especifica 3  
HG: Existe relación entre remuneración y la productividad de la empresa 
CARSIMAR SAC  
H0: No existe relación remuneración y la productividad de la empresa CARSIMAR 
SAC 
H1: Si existe relación entre remuneración y la productividad de la empresa 
CARSIMAR SAC 
Significancia: 5% 
Nivel de aceptación 95% 
Z: 1.96 
 
Regla de decisión  
 
a) Sig. E < Sig. I (Rechazar la hipótesis nula) 







 D6 VProductividad 
D6 Correlación de Pearson 1 ,359* 
Sig. (bilateral)  ,010 
N 50 50 
VProductividad Correlación de Pearson ,359* 1 
Sig. (bilateral) ,010  
N 50 50 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
 Interpretación: En la tabla 23 de correlaciones se observa que la 
significancia calculada es de 0,359 que es para ambas variables. Además, vemos 
que la significancia es de 0.010 que es menor que la significancia de trabajo con 
0.05, de manera que se rechaza la hipótesis nula. Según la tabla 23 la correlación 
de Pearson es de 0.359 donde se especifica la tabla 19 que corresponde al tipo de 
correlación positiva baja. 
3.2.2 Análisis inferencial de los datos 
Prueba de hipótesis general  
 
HG: La satisfacción laboral influye significativamente en la producción de los 
empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017 
 
H0: La satisfacción laboral no influye significativamente en la producción de los 
empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017 
 
HA: La satisfacción laboral si influye significativamente en la producción de los 
empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017 
 
Significancia: 5% 
Nivel de aceptación 95% 
Z: 1.96 
 
Regla de decisión  
a) Sig. E < Sig. I (Rechazar la hipótesis nula) 








Tabla 24  
Porcentajes Tendencias 
1% - 20% Muy baja 
21% - 40% Baja 
41% - 60% Moderado 
61% - 80% Alta 
81% - 100% Muy alta 
  Fuente: Rivero (2005, p.190)  
 




Resumen del modelo 




de la estimación 
     
1 ,568a ,323 ,309 ,364 
a. Predictores: (Constante), VSatisfaccionLaboral 
 
Interpretación R (Correlación de Pearson) 
 Se observa que en la tabla 25 de correlaciones de Pearson es de 0.568 que 
es la misma que aparece en la tabla 20 y que según la tabla de correlaciones es 
positivo moderada  
Interpretación de R cuadrado: La variable productividad de la empresa está 
cambiando en 32.3% con respecto a la variable Satisfacción laboral además 



















cuadrática F Sig. 
1 Regresión 3,022 1 3,022 22,867 ,000b 
Residuo 6,343 48 ,132   
Total 9,364 49    
a. Variable dependiente: VProductividad 
b. Predictores: (Constante), VSatisfaccionLaboral 
 Interpretación: Observamos la tabla 26 se tiene que el valor de Fisher es 
de 22,867que es mayor que Z=1.96 el cual se encuentra en la zona de rechazo. 
Por lo tanto, rechazamos la hipótesis nula entonces podremos decir que HG es 
aceptada que es: La satisfacción laboral influye significativamente en la producción 
de los empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 
2017 
Además, la significancia de 0,000 el cual es menor que la significancia de la 
investigación que es 0,05 en consecuencia se corrobora la aceptación de HG.  
 





Coeficientes no estandarizados 
Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) 2,156 ,231  9,328 ,000 
VSatisfaccionLaboral ,344 ,072 ,568 4,782 ,000 
a. Variable dependiente: VProductividad 
 
Formula: Y=B0+B1.X 
Y= 2.156 + 0.344X 
 Interpretación: podemos observar que la intensidad o fuerza de la variable 
independiente sobre la variable dependiente es de 0.568 además podemos 
observar según la tabla 19 es positiva moderada. Formaremos en seguida la 
ecuación que tendrá la siguiente forma que al ser reemplazado por los valores y las 
variables se convierte en: 
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Productividad=2,156 +0,344Satisfaccion laboral 
 Según la tabla 27 el aporte de la variable satisfacción laboral para el cambio 
de la productividad de la empresa CARSIMAR SAC es de 34.4% el cual según la 
tabla 24 de porcentaje nos muestra que es de tendencia baja. Además, observamos 
que t=4,782 y es mayor que Z=1.96 entonces se corrobora la aceptación de la HG.  
Prueba de hipótesis especifica 1 
H1: El ambiente físico de trabajo influye en la productividad de los empleados de la 
empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017 
H0: El ambiente físico de trabajo no influye en la productividad de los empleados 
de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017 
HA: El ambiente físico de trabajo si influye en la productividad de los empleados 
de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017 
Significancia: 5% 
Nivel de aceptación 95% 
Z: 1.96 
 
Regla de decisión  
a) Sig. E < Sig. I (Rechazar la hipótesis nula) 
b) Sig. E > Sig. I (Aceptar la hipótesis nula) 
 
Tabla 28  
Resumen del modelo 




de la estimación 
1 ,361a ,130 ,112 ,412 
a. Predictores: (Constante), D2 
 
Interpretación R (Correlación de Pearson) 
 Se observa que en la tabla 28 de correlaciones de Pearson es de 0.361 que 
es la misma que aparece en la tabla 21 y que según la tabla 19 de correlaciones es 
de tipo correlación positivo baja.   
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Interpretación de R cuadrado: en la tabla 28 nos muestra que la variable 
productividad con respecto a la dimensión satisfacción por el ambiente físico de la 
empresa está cambiando en 13% lo que según la tabla 24 es muy baja. 







cuadrática F Sig. 
1 Regresión 1,221 1 1,221 7,197 ,010b 
Residuo 8,143 48 ,170   
Total 9,364 49    
a. Variable dependiente: VProductividad 
b. Predictores: (Constante), D2 
 Interpretación: Observamos la tabla 29 se tiene que el valor de Fisher es 
de 7,197 que es mayor que Z=1,96 se encuentra en la zona de rechazo. Por lo tanto 
rechazamos H0 y aceptamos la H1: El ambiente físico de trabajo influye en la 
productividad de los empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin 
de Porres, 2017. Además la significancia es de 0,010 lo cual es menor que la 
significancia de la investigación que es de 0,05, en consecuencia se corrobora la 
aceptación de H1 
 




Coeficientes no estandarizados 
Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) 2,719 ,200  13,580 ,000 
Ambiente 
físico 
,158 ,059 ,361 2,683 ,010 
a. Variable dependiente: VProductividad 
Formula: Y=B0+B1.X 
Y= 2,719 + 0.158X 
Interpretación:  
Podemos observar que la intensidad o fuerza de la variable independiente sobre la 
dependiente es de 0.361 además observamos que según la tabla 19 es positiva 
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baja. Formaremos en seguida la ecuación que tendrá la siguiente forma que al ser 
reemplazado por los valores y las variables se convierte en: 
Productividad=2,719 +0,158SAmbiente Físico 
 Según la tabla 30, el aporte de la dimensión S. Ambiente Físico para el 
cambio de la productividad de la empresa CARSIMAR SAC es de 15,8% el cual 
según la tabla 24 de porcentajes nos muestra que es de tendencia muy baja. 
Además observamos que t=2,683 es mayor que Z=1,96 entonces se corrobora la 
aceptación de la H1 
Prueba de hipótesis especifica 2 
H2: Las oportunidades de desarrollo de trabajo influye en la productividad de los 
empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017 
H0: Las oportunidades de desarrollo de trabajo no influye en la productividad de 
los empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 
2017 
HA: Las oportunidades de desarrollo de trabajo si influye en la productividad de 
los empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 
2017 
Significancia: 5% 
Nivel de aceptación 95% 
Z: 1.96 
Regla de decisión  
a) Sig. E < Sig. I (Rechazar la hipótesis nula) 








Análisis resumen del modelo 
Tabla 31 
Resumen del modelo 




de la estimación 
1 ,570a ,324 ,310 ,363 
a. Predictores: (Constante), D4 
 
Interpretación R (Correlación de Pearson) 
 Se observa que en la tabla 31 de correlaciones de Pearson es de 0.570 que 
es la misma que aparece en la tabla 22  y que según la tabla 19 de correlaciones 
es de tipo correlación positivo baja  
Interpretación de R cuadrado (Coeficiente determinación) nos muestra que  La 
variable productividad con respecto a la dimensión de oportunidades de desarrollo 
está cambiando en 32,4% que según la tabla 24 de porcentajes es baja. 







cuadrática F Sig. 
1 Regresión 3,037 1 3,037 23,041 ,000b 
Residuo 6,327 48 ,132   
Total 9,364 49    
a. Variable dependiente: VProductividad 
b. Predictores: (Constante), D4 
 Interpretación: Observamos la tabla 32 se tiene que el valor de Fisher es 
de 23,041 que es mayor que Z=1,96 el cual se encuentra en la zona de rechazo.  
Por lo tanto rechazamos la hipótesis nula entonces podremos decir que H2 es 
aceptada que es: Las oportunidades de desarrollo de trabajo influye en la 
productividad de los empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin 
de Porres, 2017. Adicionalmente, la significancia es de 0,000 la cual es menos que 









Coeficientes no estandarizados 
Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) 2,489 ,163  15,239 ,000 
D4 ,262 ,055 ,570 4,800 ,000 




 Interpretación: podemos observar que la intensidad o fuerza de una 
variable sobre la otra es de 0.570 y de acuerdo a la tabla 19 es positiva moderada. 
Formaremos en seguida la ecuación que tendrá la siguiente forma que al ser 
reemplazado por los valores y las variables se convierte en: 
Productividad=2,489 +0,262Oportunidades de desarrollo 
 Según la tabla 33 el aporte de la dimensión oportunidades de desarrollo para 
el cambio de la productividad de la empresa CARSIMAR SAC es de 26,2% la que 
nos dice de acuerdo a la tabla 24 de porcentajes que es baja. Además observamos 
que t=15,239 es mayor que Z=1,96 lo que corrobora la aceptación de H2. 
Prueba de hipótesis especifica 3 
H3: La remuneración influye en la productividad de los empleados de la empresa 
CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017 
H0: La remuneración no influye en la productividad de los empleados de la 
empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017 
HA: La remuneración si influye en la productividad de los empleados de la 
empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017 
Significancia: 5% 






Regla de decisión  
a) Sig. E < Sig. I (Rechazar la hipótesis nula) 
b) Sig. E > Sig. I (Aceptar la hipótesis nula) 
Tabla 34 
Resumen del modelo 




de la estimación 
1 ,359a ,129 ,111 ,412 
a. Predictores: (Constante), D6 
 
Interpretación R (Correlación de Pearson) Se observa que en la tabla 34 de 
correlaciones de Pearson es de 0.359 que es la misma que aparece en la tabla 23 
y que según la tabla 19 de correlaciones es de tipo correlación positiva baja  
Interpretación de R cuadrado: En la tabla 34 nos muestra que la variable 
productividad con respecto a la dimensión satisfacción por la remuneración de la 
empresa está cambiando en 12,9% lo que según la tabla 24 es muy baja.  
 







cuadrática F Sig. 
1 Regresión 1,207 1 1,207 7,104 ,010b 
Residuo 8,157 48 ,170   
Total 9,364 49    
a. Variable dependiente: VProductividad 
b. Predictores: (Constante), D6 
 Interpretación: Observamos la tabla 35 se tiene que el valor de Fisher es 
de 7,104 que es mayor que Z=1,96 y se encuentra en la zona de rechazo. Por lo 
tanto rechazamos la hipótesis nula entonces podremos decir que H3 es aceptada 
que es: La remuneración influye significativamente en la producción de los 










Coeficientes no estandarizados 
Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) 2,928 ,128  22,802 ,000 
D6 ,136 ,051 ,359 2,665 ,010 




Interpretación: podemos observar que la intensidad o fuerza de una variable sobre 
la otra es de 0.359 además que es positiva. Formaremos en seguida la ecuación 
que tendrá la siguiente forma que al ser reemplazado por los valores y las variables 
se convierte en: 
Productividad=2,928 +0,136Remuneración 
 Según la tabla 36 el aporte de la dimensión oportunidades de desarrollo para 
el cambio de la productividad de la empresa CARSIMAR SAC es de 13,6% el cual 
según la tabla 24 de porcentajes nos muestra que es de tendencia muy baja. 
Además observamos t=2,665 es mayor que Z=1,96 entonces se corrobora la 




IV. DISCUSIÓN  
4.1 De acuerdo con la investigación se cumplió con el objetivo general 
determinando la influencia de la satisfacción laboral en la productividad de los 
empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017.  
 Con estos resultados podemos indicar que una de las teorías que se 
aplicaría será la teoría bifactorial o de dos factores de Herzberg, en forma general 
con la satisfacción laboral, quien nos menciona los factores de higiene y factores 
de motivación o satisfacción. Los factores de higiene – motivación o satisfacción se 
refieren a las condiciones internas y externas de una empresa en este caso de la 
empresa CARSIMAR SAC, donde se pueden realizar cambios con el ambiente 
físico, dando espacios adecuados para desarrollar sus trabajos, mayor 
comunicación y brindar con claridad las normas internas de la empresa así como 
los reglamentos internos, incentivos a los mejores trabajadores, nuevas 
oportunidades de desarrollo personal y profesional brindando capacitaciones, 
cursos. Al brindar todo esto generaría una satisfacción a los trabajadores lo que 
haría que se sientan motivados a realizar su trabajo con eficiencia y eficacia. 
 Este resultado coincide también con los resultados de los trabajo de 
investigación encontrados, tal así es la tesis de Alva, J. y Juárez, J. titulada 
“Relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad de los 
colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria SA, en Trujillo, donde determina 
que la satisfacción laboral y la productividad se relacionan a nivel medio, donde 
tiene como objetivo determinar la relación en el nivel de satisfacción y nivel de 
productividad de los colaboradores de la empresa Chimú Agropecuaria SA del 
distrito de Trujillo y donde este concluye que la relación   entre   el   nivel   de   
satisfacción   laboral   y   el   nivel   de productividad es directa por cuanto existe un 
nivel medio de satisfacción laboral, lo cual influye en un nivel medio de 
productividad.  
4.2 Nuestro primer objetivo específico planteado se determinó la influencia del 
ambiente físico de trabajo en la productividad de los empleados de la empresa 
CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017 y después de haber 
procesado los resultados se obtuvo como respuesta que si existe influencia acerca 




 En este caso de igual forma nos enfocaríamos en aplicar la Teoría de dos 
Factores de Herzberg, pero tomando en cuenta el factor de higiene donde se señala 
las condiciones de trabajo, supervisión, salario, beneficios y otros. Se tiene por 
entendido de acuerdo a los resultados obtenidos que el ambiente físico influye en 
la satisfacción del trabajador diariamente, esto puede resolverse estudiando los 
espacios actualmente asignados, analizando y re-organizando para un mejor 
desarrollo de sus tareas diarias.  
 Esta teoría tiene una similitud con la tesis de Noriega, M. (2014) titulada 
Clima laboral y productividad en la subgerencia de procesamiento de identificación 
(RENIEC) Lima Cercado, 2014. Donde indica según sus resultados que existe una 
relación significativa entre clima laboral y productividad, la cual conocemos Gan, F 
y Trigine, J. nos indican que el clima laboral es un indicador muy importante en la 
vida de una empresa. Además nos menciona que está condicionado por múltiples 
cuestiones que pueden ser desde las normas internas hasta las condiciones 
ergonómicas del lugar de trabajo y equipamiento. 
4.3 Nuestro segundo objetivo específico se determinó la influencia de la 
oportunidad de desarrollo en la productividad de los empleados de la empresa 
CARSIMAR SAC, Distrito San Martin de Porres, 2017, las cuales después de 
obtener los resultados se ha determinado que si existe influencia entre las 
oportunidades de desarrollo sobre la productividad de los trabajadores de la 
empresa CARSIMAR SAC. 
 Para dicho resultado se puede aplicar la teoría del ajuste de trabajo, donde 
nos indica que mientras más se relacionan las habilidades de una persona, es decir, 
conocimientos, experiencias, actitudes y comportamientos, cumplirán con sus 
funciones realizando un buen trabajo y por consiguiente que el empleador se sienta 
satisfecho de su trabajo. Usualmente muchos trabajadores pueden contar con 
distintas habilidades para desarrollar su trabajo pero no son aprovechadas al 
máximo por el empleador debido a que no hay un refuerzo de parte de ellos, es 
decir, como refuerzo y una manera de poder sacar un buen provecho tanto para el 
trabajador como para el empleador, es brindarle oportunidades de crecimiento, en 
conocimientos, ascenso de puestos, capacitaciones, cursos y nuevas 
oportunidades que le permitan desarrollarse como persona y como profesional. Por 
eso Dawes, (1994) nos dice que cuanto más se relacionen los esfuerzos (premios) 
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de la función o la organización con los valores que cualquier persona busca 
satisfacer a través del trabajo, logros, confort, seguridad, es más probable que el 
empleado perciba al trabajo satisfactorio. 
4.4 El tercer objetivo específico se determinó la influencia de la remuneración en la 
productividad de los empleados de la empresa CARSIMAR SAC, Distrito San Martin 
de Porres, 2017, la cual por los resultados obtenidos se determinó que si existe 
influencia entre la remuneración sobre la productividad de la empresa CARSIMAR 
SAC. Asimismo, Rosales, V. (2015) como parte de uno de sus objetivos específicos 
nos plantea identificas el nivel de satisfacción laboral del personal asistencial en el 
Centro de Salud Conde de la Vega Baja en la dimensión beneficios laborales y/o 
remunerativos donde nos indica que existe un porcentaje alto pues la persona 
indica que se sienten satisfecho con la remuneración que perciben pues consideran 




V. CONCLUSIONES  
5.1 Se ha determinado en base a la hipótesis de la investigación que la satisfacción 
laboral influye de manera significativa en la productividad esto haciendo énfasis en 
el indicador trabajo en equipo. Ya que según la tabla 25 la variable productividad 
con respecto a satisfacción laboral está cambiando en un 32.3% lo que en la table 
24 de porcentaje es de tendencia baja. 
5.2 De acuerdo a los resultados se ha determinado que el ambiente físico de trabajo 
influye de manera significativa en la productividad con mayor énfasis en el indicador 
espacio de trabajo. Ya que según la tabla 30 la variable productividad con respecto 
al ambiente físico de trabajo está cambiando en un 15,8% lo que se considera muy 
baja según la tabla 24 de porcentajes. 
5.3 De acuerdo a los resultados se ha determinado que las oportunidades de 
desarrollo influyen de manera significativa en la productividad con mayor énfasis en 
el indicador capacitación. Puesto que según la tabla 33 la variable productividad 
con respecto al ambiente físico de trabajo está cambiando en un 32,4% lo que se 
considera baja según la tabla 24 de porcentajes. 
5.4 Se ha determinado en base a los resultados que la remuneración influye de 
manera significativa en la productividad con mayor énfasis en el indicador aumento 
de salario. De tal forma, según la tabla 36 la variable productividad con respecto al 
ambiente físico de trabajo está cambiando en un 13,6% lo que se considera muy 





VI. RECOMENDACIONES  
6.1 Se recomienda a la empresa, identificando ya el problema general, tener mayor 
comunicación con el personal para que puedan transmitir sus dudas, 
incomodidades e ideas para con la empresa y/o sus compañeros pues deben 
considerar los factores que afectan en la satisfacción del trabajador y evaluar si 
están satisfechos con las condiciones en que trabajan, el espacio en el que 
desenvuelven sus labores y las herramientas disponibles con las que cuentan, las 
oportunidades con las que cuentan, los incentivos que la empresa les brinda y otros 
factores que hagan ver que el trabajador está satisfecho en forma general del 
trabajo y su labor. 
6.2 De acuerdo a los resultados se recomienda evaluar la posibilidad de una re-
organización de los espacios de trabajo pidiendo información, ya sea por medio de 
una herramienta de recolección de datos, a los trabajadores de la empresa o 
recopilando información de cada encargado de área para verificar si es necesario 
reorganizar toda la planta o solo los espacios de ciertas áreas. Esto podría mejorar 
el tiempo de trabajo con la entrega del producto final.  
6.3 Se recomienda a la empresa poder brindar la facilidad de nuevas oportunidades 
a los trabajadores ya que por el rubro en el que se encuentran pueden obtener un 
descuento especial en los cursos para sus empleados con solo presentar una carta 
membretada, lo que permitiría que los empleados se capaciten y puedan mejorar 
sus habilidades y obtener mayor conocimiento de su trabajo, ya que por lo 
observado existe un grupo que solo tienen secundaria completa.  
6.4 Se recomienda a la empresa también poder evaluar realizar nuevas actividades 
de integración que permita que los trabajadores puedan relacionarse y llevarse 
mejor, esto se tomaría también como un incentivo para que el personal pueda tener 
iniciativa en brindar nuevas ideas y motivación para ponerse la camiseta de la 
empresa. Así como ver la posibilidad de poder brindar un bono extra ya sea en 
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Estimado colaborador el presente cuestionario se realiza con el fin de saber su satisfacción 
con la empresa CARSIMAR SAC es totalmente anónimo. De esa manera buscamos 
mejorar la empresa hacia usted. 
_______________________________________________________________________
___ 
1.- Usted se encuentra satisfecho con el horario de trabajo establecido 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
2.- Usted se siente calificado para trabajar en equipo 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
3.- Usted se encuentra satisfecho con el espacio asignado para su trabajo 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
4.- Usted se encuentra satisfecho con el acondicionamiento de su lugar de trabajo que la 
empresa le ofrece 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
5.- Usted considera que los procesos para realizar su trabajo son los adecuados 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
6.- Usted se encuentra satisfecho con la calidad del producto final 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
7.- Usted cuenta con oportunidades de crecimiento en la empresa  
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 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
8.- Usted se encuentra satisfecho con la capacitación que la empresa le brinda 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
9.- Usted considera que su jefe directo es un buen líder 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
10.- Usted se encuentra satisfecho con el trato que la empresa le brinda 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
11.- Usted se encuentra satisfecho con los incentivos que la empresa les otorga 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
12.- Usted considera que los años de experiencia le permite ofrecer un buen servicio en la 
empresa  
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
13.- Existe empatía entre sus compañeros 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
14.- Usted considera que su rendimiento como empleado es el adecuado 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
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15.- Usted se encuentra satisfecho con los recursos brindados para realizar su trabajo 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
16.- Usted considera que se sienta capacitado para cumplir con los objetivos que la 
empresa plantea 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
17.- Usted se encuentra satisfecho con la ejecución de la planeación de la empresa 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
18.- Usted considera que se puede aplicar una reducción de costos con respecto a los 
recursos empleados 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
19.- Usted se encuentra satisfecho con la rentabilidad obtenida por los trabajos terminados 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  ) 
20.- Usted considera que los reconocimientos que se dan en la empresa son los adecuados 
 Totalmente de acuerdo   (  ) • Indiferente             (  )        • Totalmente en 
              
desacuerdo (  )  
 De acuerdo      (  ) • En desacuerdo (  )  
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